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 Een steekproef van het NRC wetenschaps-
katern (Van Nieuwstadt, 2007) maakte het 
onlangs weer eens duidelijk. In het artikel 
maakte het Centrum voor Wetenschaps- 
en Technologiestudies in Leiden een lijst 
met citatiescores van Nederlandse weten-
schappelijke publicaties uit 1982. De lijst 
wordt aangevoerd door de enige vrouw in 
het gezelschap die maar liefst 863 keer geci-
teerd werd. Echter, alle – mannelijke – au-
teurs uit de top-8 zijn inmiddels benoemd 
tot hoogleraar, met uitzondering van deze 
enige vrouw. Pas recentelijk werd zij bevor-
derd tot universitair hoofddocent. Toeval? 
Of wederom een schrijnend voorbeeld van 
hardnekkige genderpraktijken aan univer-
siteiten?
Ondanks het feit dat diverse universi-
teiten, de overheid en tweede geldstroom 
financiers als NWO de laatste jaren extra 
geld vrij hebben gemaakt voor stimule-
ringsbeleid voor vrouwelijke wetenschap-
pers, verloopt de doorstroom van vrouwen 
naar hogere functies via reguliere procedu-
res zeer moeizaam. Met tien procent vrou-
welijke hoogleraren behoort Nederland 
tot de hekkensluiters van Europa; alleen 
Duitsland, België en Malta doen het slech-
ter (She figures, 2006). Al enige tijd wordt 
onderzoek verricht naar mogelijke oorza-
ken van het lage aantal vrouwen in hogere 
posities aan Nederlandse universiteiten (zie 
onder anderen AWT, 2002; Brouns, 2000; 
Dekker, 2000; Portegijs & Brugman, 1998). 
Deze onderzoeken hebben het fenomeen 
van de leaky pipeline – het onevenredig uit-
vallen van vrouwen uit het (academische) 
systeem – proberen te doorgronden. Spe-
ciale aandacht is hierbij besteed aan wer-
vings- en selectieprocessen voor academi-
sche posities en subsidies. Zo onderzocht 
Van Vianen (1987) de werking van sekses-
tereotypen tijdens het selectie-interview. 
Zij toont aan dat de ideale kandidaat eigen-
schappen bezit die doorgaans als manne-
lijk omschreven worden, waardoor vrou-
wen bij de uiteindelijke beoordeling vaak 
het onderspit delven. Brouns (2000) analy-
seerde de toekenning van NWO-subsidies 
na de schokkende publicatie van Wenneras 
en Wold (1997) over seksisme en nepotisme 
bij beoordelingen van subsidieaanvragen. 
Deze resultaten uit het fameuze Zweedse 
onderzoek werden niet bevestigd in de Ne-
derlandse context. Wel bleek dat ondanks 
de overeenstemming van successcores van 
mannen en vrouwen, een genderbias actief 
kan zijn op disciplinair niveau. Van Balen 
(2001) concludeerde in haar proefschrift 
dat het lage percentage vrouwen op toppo-
sities voornamelijk verklaard kan worden 
door netwerkvorming langs genderlijnen. 
Poortwachters van de wetenschap
Een genderanalyse van de wervingspraktijken voor 
hoogleraren aan Nederlandse universiteiten













Mannen werken voornamelijk met man-
nen en vrouwen met vrouwen, waardoor 
vrouwen minder netwerkcontacten onder-
houden.
Deze onderzoeken hebben waardevolle 
bijdragen geleverd aan inzicht op de moge-
lijke invloed van werving- en selectiepro-
cessen op het lage percentage vrouwen op 
academische topposities, maar roepen te-
vens vragen op voor verder onderzoek. De 
voornamelijk kwantitatieve onderzoeken 
hebben de nadruk gelegd op het selectie-
proces (de beoordeling van kandidaten) of 
de úitkomst van het wervingsproces (het 
zoeken en identificeren van kandidaten), 
niet op het wervingsproces an sich. Hier-
door blijft het verloop van het daadwerke-
lijke wervingsproces een black box. Hoe 
verloopt de zoektocht naar kandidaten, wie 
zijn daarbij betrokken en hoe leidt dit wer-
vingsproces tot sociale sluiting via netwer-
ken? Inzicht in de werking van gender in 
sluiting en netwerkprocessen kan een aan-
zet geven voor mogelijke oplossingen.
Het onderzoek waar dit artikel op ge-
baseerd is, richt zich dan ook op het wer-
vingsproces van de meest invloedrijke 
personen aan de universiteit: hoogleraren. 
Het gaat hier om een specifieke fase in het 
benoemingsproces: het zoeken en identi-
ficeren van potentiële kandidaten. Steeds 
meer hoogleraren worden geworven in 
gesloten procedures via (in)formele net-
werken (Van den Brink & Brouns, 2006). 
De meerderheid wordt actief gezocht door 
zogenaamde scouts. Scouts zijn academici 
op invloedrijke posities die betrokken zijn 
bij het besluitvormingsproces en het actief 
identificeren van kandidaten. Zij bepalen 
voor een groot gedeelte welke kandidaten 
worden genomineerd en welke worden uit-
gesloten. Deze macht van het verschaffen 
van toegang dan wel uitsluiten wordt ge-
interpreteerd als een gatekeeping (poort-
wachters) proces.1
Gatekeeping is an institutional process that 
can control or influence the entry to a parti-
cular area, allocation of resources, informa-
tion flows, setting of standards, development 
of a field and the agenda, or the external 
image of a field. (Husu, 2004, p. 69)
In dit artikel focus ik op gatekeeping als een 
cruciale genderpraktijk in de gesloten wer-
ving en analyseer de wijze waarop gender 
is verweven in gatekeepingpraktijken die 
leiden tot een indirecte (re)productie van 
genderonderscheid. De centrale vraag is: 
welke genderpraktijken zijn werkzaam in 
het gatekeeping proces tijdens de werving 
van hoogleraren? Om deze genderpraktij-
ken te analyseren, wordt gebruik gemaakt 
van netwerktheorie en sociaal constructi-
vistisch feminisme (Martin, 2003).
Gatekeepers, genderpraktijken en 
netwerken
Merton (1973) benoemt de gatekeeper rol 
als de vierde belangrijke rol van een weten-
schapper, naast die van onderzoeker, on-
derwijzer en manager. Gatekeepers worden 
gevraagd om het talent en de beperkingen 
van kandidaten voor nieuwe posities te be-
oordelen, en hebben op deze wijze invloed 
op de mobiliteit van individuele weten-
schappers en de distributie van personeel 
door het wetenschappelijke systeem (1973, 
p. 522). Het zijn dus ook deze wetenschap-
pers die betrokken zijn bij het besluitvor-
mingsproces over en de actieve rekrutering 
van nieuwe hoogleraren. Zij hebben grote 
invloed op de toetreding tot het hoogle-
raarsambt. Om te analyseren op welke wijze 
sprake is van genderpraktijken in gatekee-
ping, analyseer ik sociale praktijken tijdens 
de werving van kandidaten waarbij continu 































den. Genderpraktijken bestaan uit sociale 
en culturele praktijken welke onderscheid 
tussen mannen en vrouwen, en masculini-
teit en femininiteit (re)produceren in orga-
nisatieprocessen. Het sociaal-constructi-
vistisch feminisme benadrukt dat gender 
constant wordt geherdefinieerd en on-
derhandeld in alledaagse praktijken waar 
mannen en vrouwen gender ‘doen’ (Bruni, 
Gherardi & Poggio, 2004). Dit houdt in dat 
een genderanalyse draait om het bekijken 
van sociale praktijken waarin betekenissen 
van vrouwelijkheid en mannelijkheid im-
pliciet of expliciet een rol spelen. In dit ar-
tikel wordt expliciet aandacht besteed aan 
mannen en mannelijkheid, aangezien het 
meeste genderonderzoek in (academische) 
organisaties zich onthoudt van het expli-
ciet ‘genderen’ van mannen, en de man-
nelijke bijdrage aan het reproduceren van 
genderongelijkheid nauwelijks expliciet 
maakt. Genderongelijkheid heeft ook te 
maken met mannen, man-vrouw en man-
man relaties. In de door mannen gedomi-
neerde universitaire top moet daarom aan-
dacht besteed worden aan de (onbewuste) 
vertoning en inzet van mannelijkheid. Het 
gaat niet alleen om wat vrouwen doen (en 
niet doen) of betekenissen van vrouwelijk-
heid, maar juist ook om wat mannen doen.
Organisationele netwerktheorie is es-
sentieel om genderpraktijken in het gate-
keeping proces te begrijpen. Gatekeepers 
zijn niet alleen de poortwachters voor 
universitaire functies maar verbinden bo-
vendien netwerken met elkaar. Netwerken 
worden gedefinieerd als een set posities 
(of actoren) en de set van relaties tussen 
die posities (Brass, Galaskiewicz, Greve 
& Tsai, 2004). Het is in vele onderzoeken 
aangetoond dat participatie in (weten-
schappelijke) netwerken en het hebben van 
de juiste formele en informele contacten 
cruciaal zijn voor een succesvolle loopbaan 
(zie onder anderen Ibarra, 1997; Kemelgor 
& Etzkowitz, 2001). Netwerken leveren on-
der andere informatie, en bieden steun en 
contacten met invloedrijke personen. Par-
ticipatie in specifieke netwerken is daar-
mee niet alleen belangrijk in zichzelf; de 
totale omvang en dichtheid van netwer-
ken waarin men participeert kan ook be-
langrijk zijn voor carrièrekansen. Uit on-
derzoek blijkt dat in organisaties waar het 
dominante profiel van de personen op in-
vloedrijke posities mannelijk is, vrouwen 
vaak moeite hebben om toegang te krijgen 
tot (in)formele netwerken (Ibarra, 1997; 
Harris, 2002). Het al eerder genoemde on-
derzoek van Van Balen (2002) laat zien dat 
netwerkvorming verloopt via genderlijnen, 
wat resulteert in minder invloedrijke con-
tacten voor vrouwen. Ook Van der Hulst 
(2004) laat zien dat de sociale contacten die 
vrouwen hebben over het algemeen vaker 
met andere vrouwen zijn en met mensen 
op een lager functieniveau (2004, p.138). 
Ibarra (1997) laat zien dat de netwerken van 
mannen homogener zijn dan die van vrou-
wen, maar vrouwen meer externe connec-
ties hebben met vrouwen buiten de eigen 
organisatie. De vraag is, als het bestaan van 
genderhomogene en homosociale – voor-
keur voor eigen sekse – netwerken leidt tot 
minder vrouwen op topposities, hoe werkt 
dit uitsluitingmechanisme dan precies?
Methoden en toegang
De data voor de beantwoording van de 
vraagstelling zijn afkomstig uit het onder-
zoek Gender & Excellence dat in opdracht 
van het ministerie van Onderwijs, Cultuur 
en Wetenschap is uitgevoerd (Van den 
Brink & Brouns, 2006). Het onderzoek be-
stond uit een kwantitatieve en kwalitatieve 
component. Zeven van de veertien Neder-














peerd in het kwantitatieve deelonderzoek 
naar benoemingsdossiers uit de periode 
1999-2003.2 Voor de helft van de universi-
teiten was het privacyprobleem of de belas-
ting van het ondersteunende personeel een 
reden om niet te participeren. In totaal zijn 
863 benoemingsdossiers – opgesteld door 
de benoemingsadviescommissie ter ver-
antwoording aan het College van Bestuur 
– in de analyse betrokken. Gegevens om-
trent het aantal mannelijke en vrouwelijke 
kandidaten, samenstelling van de benoe-
mingsadviescommissie alsmede gegevens 
omtrent het type werving en type leerstoel, 
zijn ingevoerd in een SPSS-bestand en ge-
analyseerd.
Tijdens de kwalitatieve fase van het on-
derzoek is gekozen voor een verdieping van 
een beperkt aantal casussen uit vier weten-
schappelijke gebieden (alfa, bèta, gamma, 
medisch). Per gebied zijn twee faculteiten 
aan verschillende universiteiten geselec-
teerd voor interviews gericht op het recon-
strueren van het wervingsproces. Ook hier 
was privacy een belangrijk punt, maar liet 
het universiteitsbestuur aan de individuele 
wetenschappers over of zij in het onder-
zoek wilden participeren. In totaal zijn 25 
vrouwen en 39 mannen geïnterviewd in de 
functie van voorzitter (decanen, managers 
van onderwijs- en onderzoeksinstituten), 
commissieleden en ambtelijke ondersteu-
ning. Enkele mannelijke en vrouwelijke 
commissieleden hebben niet alleen gere-
flecteerd op hun rol als commissielid, maar 
ook op hun recente benoeming tot hoogle-
raar. Alle geïnterviewden is gevraagd een 
beschrijving te geven van hun ervaringen 
met het wervingsproces. De interviewer 
moedigde de respondenten aan om niet 
in algemene termen te spreken (zo zou het 
moeten gaan), maar in concrete voorbeel-
den uit recente procedures (zo is het ge-
gaan). Belangrijke onderwerpen waren de 
wijze van rekruteren (open versus geslo-
ten), het informele zoekproces, scouten, 
het aantal kandidaten (m/v), en de samen-
stelling van de profielschets.
Voor de analyse van de interviews is 
de methode van inhoudsanalyse gebruikt 
(Lieblich, Tuval-Mashiach & Zilver, 1998). 
De interviewtekst is eerst in kleine stukken 
opgedeeld op basis van de fasen in het wer-
vingsproces, van het ontstaan van de leer-
stoel tot de uiteindelijke selectie. Door het 
geven van open coderingen aan specifieke 
gedeelten van de tekst, heeft de eerste ana-
lyse inzicht gegeven in de gemeenschappe-
lijke patronen en thema’s. Vervolgens is een 
meer holistische inhoudsanalyse verricht, 
waarbij bepaalde thema’s en categorieën 
zijn geïnterpreteerd in de context van het 
gehele interview en het totale datamate-
riaal. Op deze wijze kon ik ambiguïteiten, 
verschillen en paradoxen beter ontdekken 
in de verhalen van de geïnterviewden en 
tussen geïnterviewden. Ik heb het com-
puterprogramma Atlas-ti gebruikt om te 
systematiseren, coderen, vergelijken en de 
data te verkennen aangezien dit program-
ma de mogelijkheid biedt tot de interpreta-
































Werving van hoogleraren in de 
praktijk
Bij de rekrutering van nieuwe hooglera-
ren in Nederland kan gekozen worden 
tussen open of gesloten werving. Bij een 
open werving wordt een advertentie ge-
plaatst in wetenschappelijke tijdschriften, 
dagbladen, internet of andere publieke 
media. Iedere potentiële kandidaat heeft 
hierdoor de mogelijkheid om te sollicite-
ren op de hoogleraarpositie. Een gesloten 
procedure betreft werving zonder publieke 
vooraankondiging; kandidaten worden via 
(in)formele kanalen gezocht en uitgeno-
digd om te solliciteren. In Nederland lijken 
gesloten procedures de overhand te heb-
ben op open procedures, met name voor 
hogere academische posities. In de periode 
1999-2003 is meer dan de helft (64%) van 
alle nieuw benoemde hoogleraren – herbe-
noemingen niet meegerekend – geworven 
via een gesloten procedure. Figuur 1 laat de 
verhouding zien tussen de typen werving 
per wetenschappelijke discipline.
In de disciplines Landbouw (LB) en Taal 
& Cultuur (TC) verloopt de meerderheid 
van de benoemingen via formele open pro-
cedures; bij Gedrag & Maatschappij (GM) 
is de verhouding open/gesloten bijna in 
evenwicht. De overige disciplines werven 
vooral via gesloten procedures; Gezond-
heid (GZ 77%), Techniek (TK 74%), Recht 
(RW 71%), Economie (EW 68%) en Natuur 
(NW 64%). Tabel 1 geeft de aantallen en 
percentages van benoemde mannelijke en 
vrouwelijke hoogleraren in open en geslo-
ten procedures. Vrouwelijke hoogleraren 
zijn iets vaker benoemd in open procedu-
res, maar dit verschil is niet significant.3





















Bron: Dossieronderzoek 848 dossiers
Deze procedures kunnen nog verder wor-
den opgesplitst als ook het aantal kandida-
ten wordt meegenomen (zie tabel 2).
Tabel 2 Aantal benoemde hoogleraren, uitgesplitst 
naar type procedure en aantal kandidaten










De tabel laat zien dat in 61 procent van alle 
benoemingen tussen 1999-2003 slechts één 
uitgenodigde kandidaat via een gesloten 
procedure voor de commissie verscheen. 
Zes procent van de nieuwe benoemde 
hoogleraren werd tevens gevonden via 
(in)formele netwerken, maar zij waren ge-
selecteerd nadat ze hadden geconcurreerd 
met andere kandidaten. De kwalitatieve 
data uit de interviews bevestigen de con-







gesloten 37 66 76 77 10 45 52 178
open 66 27 42 27 26 42 24 53
TC RW NW TK LB GM EW GZ
Figuur  Overzicht type werving naar discipline in % 
van alle benoemde hoogleraren (1999-2003)














cipe van actief zoeken en uitnodigen, wat 
ik hierna scouten zal noemen, is de stan-
daardnorm in bijna alle wetenschapsgebie-
den en disciplines.
Het scouten van kandidaten
Het scouten van kandidaten voor een 
hoogleraarpositie is een continu proces en 
treedt niet enkel in werking als een leer-
stoel vacant komt. Scouts van de univer-
siteit verkennen voortdurend de markt op 
zoek naar geschikte kandidaten. Aangezien 
meestal bekend is wanneer een zittende 
hoogleraar met emeritaat gaat, wordt een 
aantal jaren van tevoren gestart met het 
zoeken naar een opvolger. Tevens wordt 
wetenschappelijk talent gescout zonder dat 
er een formele vacature is. Afdelingen en 
faculteiten zijn dan bereid om een nieuwe, 
meestal strategische of persoonlijke, leer-
stoel te creëren voor een briljante externe 
kandidaat of een interne kandidaat die on-
der de aandacht staat van een andere uni-
versiteit of medisch centrum.
Het scouten heeft volgens de respon-
denten een aantal voordelen. Als eerste ge-
ven zij aan dat scouten efficiënter, minder 
kostbaar en arbeidsintensief is dan wan-
neer een open sollicitatieprocedure moet 
worden ingericht. Als de onderzoeksgroep 
of opleiding direct een hoogleraar no-
dig heeft, bestaat de noodzaak om snel te 
handelen. In sommige wetenschapsgebie-
den is de concurrentie om gekwalificeerde 
wetenschappers groot en deze kandidaten 
hebben vaak meerdere carrièremogelijkhe-
den. Om deze kandidaten woedt dan een 
hevige strijd waarbij instellingen proberen 
talent op tijd te scouten en naar zich toe te 
halen.
‘Op het moment dat je open gaat werven, 
het gaat toch om de snelheid waarmee je ie-
mand te pakken kunt krijgen. Als je weet dat 
iemand geïnteresseerd is in de organisatie, 
moet je ‘m proberen zo snel mogelijk binnen 
te halen. Dan moet je niet eerst een procedu-
re beginnen van een advertentie of brieven. 
Dan loop je continu het risico dat iemand je 
voor is’. (Medische wetenschappen, vrouw)
Als tweede reden geven respondenten aan 
dat het vakgebied, met name in bèta- en 
medische wetenschappen, vaak klein en 
overzichtelijk is. Een advertentie levert vol-
gens hen niet meer kandidaten op dan men 
zelf op het oog heeft. Scouts claimen dat 
ze het gehele veld overzien en alle poten-
tiële kandidaten kennen, of zoals een res-
pondent het formuleert: ‘wij weten wat er 
rondloopt’. Een ander argument dat res-
pondenten aanhalen, is de invloed op de 
kandidatenpool. Als een bestuur of com-
missieleden zelf actief zoeken, hebben ze 
meer invloed op de kandidatenpool dan 
wanneer ze afwachten welke kandidaten 
reageren op de advertentie. Bovendien ver-
groot het persoonlijk benaderen van kan-
didaten de kans dat potentiële kandidaten 
een positie serieus in overweging nemen. 
Meerdere respondenten geven expliciet 
aan dat scouten de beste manier is om goe-
de wetenschappers binnen te halen.
‘Zeker als je het niveau hoog wilt hebben, 
dan moet je echt bewust collega’s opbellen 
of aanschrijven of naar conferenties gaan 
en zeggen “wat zijn de goeie mensen” en wie 
zouden we moeten benaderen etcetera. Van 
oorsprong wordt dat niet zo heel erg veel 
gedaan, dat moet je gewoon ook doen als 
het helemaal open is’. (Bètawetenschappen, 
man)
Deze respondent is overtuigd dat het actief 
zoeken naar kandidaten de grootste kans 
biedt op het werven van topkwaliteit.
Door deze wijze van werven komt het 
selectiemoment bij de scouts te liggen en 
bepalen zij in een vroeg stadium wie ge-
schikt geacht wordt om voor de commissie 































als poortwachters voor hoogleraarposities. 
Wetenschappers op gatekeeping posities 
zijn voornamelijk decanen of leden van het 
College van Bestuur, hoofden van afdelin-
gen of directeuren van onderzoeks- en on-
derwijsinstituten. Deze academici zijn be-
trokken bij het scoutproces als gatekeepers 
omdat ze in de juiste machtspositie zitten 
om hun invloed uit te oefenen over proce-
dure en de kandidaten. Zij zijn reeds eer-
der in het wervingsproces betrokken, vaak 
al vanaf de totstandkoming van de stoel en 
de formulering van het profiel. Hoe groot 
deze groep scouts is, hangt af van de groot-
te van de universiteit, het instituut en de 
relevantie van de leerstoel. Met name bij 
cruciale benoemingen van kernhooglera-
ren willen sleutelfiguren uit verschillende 
vakgebieden hun invloed uitoefenen. Een 
andere groep gatekeepers zijn de weten-
schappers die in de meeste gevallen pas se-
cundair worden gevraagd vooral vanwege 
hun expertise en overzicht van het veld. 
Zij krijgen de opdracht van bijvoorbeeld 
de decaan en onderzoeksmanager om te 
zoeken naar kandidaten in hun eigen spe-
cifieke veld.
Vrouwen zijn ondervertegenwoordigd 
op poortwachterposities vanwege hun on-
dervertegenwoordiging op invloedrijke po-
sities in de wetenschap. In Nederland be-
staat slechts negen procent van de leden 
van het College van Bestuur uit vrouwen, 
zeven procent van de decanen en slechts 
vier procent van de managers van onder-
zoeksscholen (Equal, 2006). Deze onder-
vertegenwoordiging van vrouwen onder 
gatekeepers heeft sterke implicaties voor de 
uitnodiging van kandidaten; er zijn meer 
mannen op academische topposities voor 
mannen om netwerken mee te vormen. 
Bovendien hebben mannen meer homoge-
ne relaties dan vrouwen (Ibarra, 1997), met 
name in de door mannen gedomineerde 
universitaire omgeving (Van Balen, 2001; 
2002). In de volgende paragraaf analyseer 
ik hoe de sluitingsmechanismen via net-
werken precies verlopen en de sluitende 
werking van gatekeepers zich verhoudt 
tot de mogelijkheid om via deze weg meer 
vrouwen te benoemen.
Genderpraktijken in gatekeeping
Met behulp van het theoretische raamwerk 
onderzoek ik drie genderpraktijken in het 
gatekeeping proces. Twee daarvan betref-
fen een sluitende werking vanwege netwer-
keffecten. Deze netwerkeffecten hebben te 
maken met een incomplete zoekactie naar 
kandidaten en onbewuste homosociale 
support netwerken van mannen. De derde 
genderpraktijk gaat in op de mogelijkhe-
den voor vrouwen in het poortwachterpro-
ces vanwege speciale programma’s en leer-
stoelen die momenteel worden ingericht.
Incomplete zoekactie
Het eerste netwerkeffect dat kan optreden 
is de uitsluiting van mogelijke kandidaten 
vanwege de controle van poortwachters op 
de toegang tot posities en de informatie-
voorziening. Gatekeepers hebben invloed 
op wie informatie ontvangt over de vacan-
te positie en wie uitgenodigd wordt om te 
solliciteren. Om alle potentiële kandidaten 
een kans te bieden, zou de zoektocht naar 
potentieel alle velden, instituten en univer-
siteiten in nationale en internationale con-
text moeten omvatten. De geïnterviewde 
scouts zijn overtuigd dat zij het totale veld 
overzien.
‘Als je een tijdje rondloopt, dan weet je wel 
wie er op dat niveau in Nederland rondloopt. 
Ik kan me niet voorstellen dat er ergens nog 
een onderzoeker zit waarvan we achteraf 















Deze mannelijke respondent, die claimt 
alle potentiële kandidaten uit zijn veld te 
kennen, controleert het wervingsproces in 
de zin dat hij de – in zijn ogen – geschik-
te wetenschappers kent en selecteert. Een 
aantal respondenten geeft echter ook blijk 
van een gelimiteerde zoektocht in verband 
met een gebrek aan tijd en middelen. Indien 
een leerstoel snel opgevolgd moet worden, 
of de concurrentiestrijd rond kandidaten 
sterk is, is er nauwelijks tijd voor een uitge-
breide inventarisatie van kandidaten. Het 
universiteitsbestuur moet dan enkel over-
tuigd worden van de professorabiliteit van 
de voorgedragen kandidaat, en de zaak is 
rond. De vraag ‘is er nog iemand anders’ 
wordt dan volgens deze respondenten vaak 
niet meer gesteld.
Tevens kan de omvang van het netwerk 
van de poortwachters in twijfel getrokken 
worden. Bovenstaande respondent geeft 
bijvoorbeeld aan dat hij de kandidaten ‘op 
een bepaald niveau’ kent. Het is hoogst 
waarschijnlijk dat hoogleraren binnen een 
bepaald vakgebied elkaar kennen, maar het 
is geen vanzelfsprekendheid – zeker in de 
wat omvangrijkere disciplines – dat hoog-
leraren op de hoogte zijn van alle getalen-
teerde UHD’s of senior onderzoekers aan 
Nederlandse en buitenlandse universitei-
ten. De kans bestaat dus dat een kandidaat 
zich niet in het directe netwerk bevindt 
van een gatekeeper, waardoor deze niet 
wordt meegenomen als potentiële kandi-
daat. Het volgende citaat illustreert hoe 
potentiële talenten over het hoofd kunnen 
worden gezien.
‘In alle procedures […] vind je een hoop 
mensen, namen, bij de brieven terug, ook bij 
heel serieuze of interessante kandidaten, die 
je of niet kent, of waarvan je nooit had ge-
dacht dat die belangstelling zou tonen. Dus 
in die zin denk ik dat die advertenties, en 
zeker die mailings, buitenwoon productief 
zijn. Omdat je daar heel vaak in aanraking 
komt met mensen, aan wie je in eerste in-
stantie helemaal niet zou denken’. (Alfawe-
tenschappen, man)
Deze respondent onderstreept de waarde 
van een open procedure die via een publie-
ke aankondiging extra kandidaten oplever-
de. Hoewel een werving via-via de meeste 
kandidaten aan het licht zal brengen, blijft 
altijd de mogelijkheid bestaan dat kandi-
daten over het hoofd gezien worden. Dit 
geldt in het bijzonder voor sommige inter-
disciplinaire leerstoelen op het snijvlak van 
twee of meerdere disciplines. Als slechts 
enkele scouts worden ingeschakeld, kun-
nen kandidaten uit aangrenzende velden of 
disciplines worden gemist.
‘Mijn hoogleraar maakte mij erop attent en 
die zei “dit is jou op het lijf geschreven en 
ik vind dat je hierop moet solliciteren, het 
lijkt wel of ze jou op het oog hadden”. Dus 
daar ben ik nog steeds heel dankbaar voor 
natuurlijk. Hij zegt: “het is een beetje moei-
lijk, want een goeie kracht laat ik natuurlijk 
niet graag gaan, maar dit vind ik zo mooi, 
dit moet je gewoon doen”. En mijn hoogle-
raar wist het weer van, want hij kwam toch 
uit een iets andere hoek, die heeft de vaca-
ture doorgestuurd. Dus via-via-via, maar ik 
heb hem [de vacature] dus niet zelf gezien’. 
(Gammawetenschappen, vrouw)
Zonder de inmenging van haar hoogleraar 
was de vacante positie aan deze kandidaat 
voorbij gegaan. Zelf slechts gedeeltelijk 
werkzaam op een gebied waar werd ge-
zocht, werd zij uiteindelijk via het netwerk 
van haar hoogleraar geïnformeerd over de 
vacature. Dit citaat bevestigt het belang 
van informele netwerken voor cruciale in-
formatievoorziening.
Samenvattend is een complete zoek-
tocht een illusie en is er altijd een kans dat 
potentiële kandidaten, vrouwen én man-































deze zich niet in de cirkel bevinden van de 
huidige wetenschappelijke elite. In dat licht 
is het misschien reëler bij scouting te spre-
ken van een satisfying strategie, aangezien 
de optimizing strategie – de beste zoeken 
– veel zoekkosten vergt (tijd en geld) en het 
voortdurend onzeker blijft of je de ‘bes-
te keuze’ wel gemaakt hebt. De satisfying 
strategie is aldus een rationele strategie, 
ook bij de benoeming van hoogleraren. Het 
is daarbij echter wel problematisch dat het 
discours over ‘we kennen iedereen die goed 
is’ dat voornamelijk bestaat onder gatekee-
pers, zo sterk is dat het voorbij gaat aan het 
bestaan en de werking van homogene man-
nelijke academische netwerken. Dat man-
nen zich in netwerken met andere mannen 
bevinden moet niet alleen gerelateerd wor-
den aan het feit dat het grootste gedeelte 
van de gatekeepers bestaat uit mannen, 
maar tevens omdat mannen – volgens een 
aantal respondenten – liever met mannen 
samenwerken.
‘Als mannen hun traditionele mentaliteit 
houden waarin ze denken dat vrouwen niet 
geïnteresseerd zijn of zelfs niet eens aan 
vrouwen denken, dan benoemen ze automa-
tisch andere mannen. Omdat ze altijd al met 
mannen hebben gewerkt hier op de univer-
siteit, ze weten wat mannen kunnen. Vrou-
wen krijgen op een dag kinderen of wie weet 
wat ze denken dat vrouwen doen. Als man-
nen er niet bewust over nadenken, “zij is een 
vrouw die net zo goed is”, dan denk ik dat 
ze gewoon weer een man kiezen, omdat ze 
denken meer op een man te kunnen vertrou-
wen, “hij is net als ik”’. (Bètawetenschappen, 
vrouw)
De voorkeur van mannen voor mannen in 
netwerken en werksituaties, blijft in de be-
noemingspraktijk meetal onbereflecteerd. 
Het is een subtiel mechanisme dat niet be-
staat uit een bewuste uitsluiting van vrou-
wen, maar desalniettemin resulteert het 
in een vanzelfsprekende reproductie van 
bestaande genderongelijkheid. Potentiële – 
vrouwelijke – kandidaten worden niet ge-
zien vanwege de mannelijke homosociali-
teit – de informatie verloopt via mannelijke 
netwerken – en het feit dat poortwachters 
bijna een arrogante houding hebben dat ze 
het veld overzien en stoppen met zoeken 
zodra ze een geschikte kandidaat hebben 
gevonden.
Support
Het hebben van een uitgebreid netwerk 
met scouts is echter niet genoeg om suc-
cesvol te zijn in de universitaire wereld. 
Het werven via scouts veronderstelt een 
bepaalde zichtbaarheid van kandidaten in 
het academische veld. Scouts moeten op de 
hoogte zijn van de kwaliteit en ambitie van 
onderzoekers. Zonder een bepaalde zicht-
baarheid wordt een kandidaat immers niet 
gevraagd om te solliciteren of geïnformeerd 
over een vacante positie. Een aantal, voor-
namelijk mannelijke, respondenten geeft 
aan dat vrouwen soms minder zichtbaar 
zijn, vanwege gedragsverschillen: man-
nelijke kandidaten zijn volgens meerdere 
commissieleden extroverter, zelfverzeker-
der en meer overtuigd van hun eigen kwa-
liteiten. Mannen zouden bovendien meer 
expliciet zijn over hun ambities.
I: Zou het kunnen dat mensen die zich niet 
voldoende zichtbaar hebben gemaakt op één 
of andere manier niet worden genoemd?
R: Of zichzelf niet noemen. En dat is denk 
ik wel een probleem. Er zijn toch, en daar 
zit misschien het sekseverschil toch wel een 
stukje in, mannen hebben denk ik makkelij-
ker de neiging om zichzelf te noemen of zor-
gen dat die genoemd worden dan vrouwen.
I: En hoe doen zij dat dan?
R: Door te zeggen tegen je decaan: “goh, wil 
je mij noemen?”














R: Ja. De vrouwen doen dat nooit.
(Medische wetenschappen, man)
Deze mannelijke respondent geeft aan dat 
mannen zichzelf op een meer expliciete 
wijze promoten en profileren dan vrou-
wen. Het is voor kandidaten belangrijk om 
te worden voorgedragen – het liefst door 
meerdere scouts – aangezien vaak wordt 
vertrouwd op hun aanbevelingen.
Zijn vrouwen meer bescheiden en te-
rughoudend of zijn dit stereotype beelden? 
Rudman (1998) geeft aan dat in interactie 
tussen commissies en kandidaten bestaan-
de stereotypen worden gereproduceerd als 
men zich daar niet tegen wapent. Een res-
pondent geeft aan dat sommige vrouwen 
over-committment laten zien om mogelijk 
bestaande stereotype beelden te ontkrach-
ten. Dit is in lijn met de theorie dat min-
derheden – tokens – zich harder moeten 
bewijzen dan de meerderheid in een groep. 
Aangezien observatie tijdens gatekeeping-
praktijken niet mogelijk was, kan ik geen 
uitspraken doen over het daadwerkelijke 
gedrag van mannelijke en vrouwelijke kan-
didaten. Wat in ieder geval opvalt, is dat 
veel vrouwelijke respondenten achter het 
principe staan ‘goede wijn behoeft geen 
krans’. Zij zijn overtuigd dat goed en hard 
werk zich uiteindelijk wel zal uitbetalen. 
Tegenovergesteld, mannen lijken meer be-
wust van de noodzaak van zelfpromotie. 
Bijna alle mannelijke respondenten geven 
expliciet aan dat zichtbaar zijn en in de 
schijnwerpers treden belangrijk is voor de 
carrière. Mannen, maar zeker ook sommige 
vrouwen, promoten zichzelf tijdens confe-
renties, vergaderingen en informele bijeen-
komsten door hun talent, vaardigheden en 
prestaties als excellent en waardevol te be-
noemen. Genderpraktijken zijn actief aan-
gezien het voor vrouwen minder vanzelf-
sprekend lijkt om expliciet te zijn over hun 
ambities en prestaties. Dit mechanisme is 
ook aangetoond door Sools, Van Engen en 
Baerveldt (2002), die spreken over een dou-
ble bind. Vrouwen moeten expliciteren dat 
zij ambitieus zijn, terwijl dat nu juist is wat 
de paradox van ambitie verbiedt. Als vrou-
wen niet aangeven dat ze ambitie hebben 
om hogerop te komen, houden zij het be-
staande discours over ambitie in stand. Als 
zij daarentegen expliciet aangeven een top-
positie te willen bereiken, wordt dit al snel 
opgevat als streberig of onnatuurlijk.
Niet alleen wetenschappers zelf zijn 
verantwoordelijk voor hun zichtbaarheid 
en reputatie, maar ze moeten ook zicht-
baar gemaakt worden door invloedrijke 
wetenschappers, meestal wederom poort-
wachters. Gatekeepers kunnen namen 
voordragen, kandidaten stimuleren om 
te solliciteren of helpen om ‘naam te ma-
ken’. Volgens de geïnterviewden is het van 
belang dat potentiële kandidaten worden 
aangemoedigd om te solliciteren of expli-
ciet door collega’s en leidinggevenden op 
de vacature gewezen te worden. Onder-
zoek van Stobbe, Van den Brink en Duijn-
hoven (2004) en Bagilhole (2001) toont aan 
dat vrouwen minder vanzelfsprekend door 
mannen worden voorgedragen voor func-
ties of posities of gestimuleerd worden om 
te solliciteren. Dit wordt bevestigd door 
een vrouwelijke hoogleraar:
‘Mijn eigen promotor […] heeft mij altijd 
gesteund als ik iets vroeg. Maar hij heeft 
bij mijn weten nooit actief mijn carrière ge-
steund. Mij voorgedragen voor dingen. Ne-
ver never. Nu ligt dat sowieso niet zo in zijn 































mannen uit zijn omgeving. […] Hij heeft ei-
genlijk nooit begrepen dat mijn ambitie in 
het vak net zo groot was als dat van een man. 
En dat is niet omdat hij niet een schat is, en 
niet om mij geeft, en mij niet hoog heeft… al 
die dingen niet. Maar dat het voor mij net zo 
telt als voor een man, dat zegt hij ook eerlijk 
– heeft hij wel eens gezegd – dat muntje valt 
niet’. (Alfawetenschappen, vrouw)
Deze vrouwelijke respondent uit de alfawe-
tenschappen beweert dat het nooit de inten-
tie van haar promotor is geweest om haar 
af te houden van een hoge positie, maar hij 
heeft haar nooit bewust voorgedragen. Op 
het moment dat hij gevraagd werd om na-
men te noemen voor een positie – en daar-
mee een poortwachter werd – dacht hij 
simpelweg niet aan haar. In het masculiene 
support netwerk zijn genderpraktijken ac-
tief die het voor buitenstaanders, met name 
vrouwen, moeilijk maken om zich zichtbaar 
te maken, zichtbaar gemaakt te worden of 
een uitgebreid netwerk op te bouwen. Ook 
hier gaat het wederom om subtiele mecha-
nismen van homosocialiteit; het – onbe-
wust – helpen van kandidaten van de eigen 
sekse tijdens de carrière, omdat hiermee 
makkelijker geïdentificeerd kan worden.
Vrouwen en kwaliteit
Aangezien het percentage hoogleraren in 
Nederland extreem laag is, in sommige dis-
ciplines zelfs minder dan vijf procent, staan 
de meeste universiteitsbesturen welwil-
lend tegenover het expliciet zoeken en be-
noemen van vrouwelijke hoogleraren. Een 
groot percentage vrouwen dat is benoemd 
in een gesloten procedure is benoemd op 
een persoonsgebonden leerstoel (30%). Uit 
verhalen van respondenten blijkt dat in 
sommige gevallen expliciet gezocht wordt 
naar een vrouw om een (persoonsgebon-
den) leerstoel te bezetten in het kader van 
emancipatiebeleid. Bijvoorbeeld de stich-
ting Fundamenteel Onderzoek der Materie 
heeft in het programma FOM/v subsidie 
verschaft aan universiteiten die vrouwen 
in de natuurwetenschappen benoemd heb-
ben. Hierdoor hebben universiteiten in 
sommige gevallen ook speciaal naar vrou-
wen gezocht (Stobbe, Van den Brink en 
Duijnhoven, 2004). Dit is ook gebeurd bij 
het Rosalind Franklin Programma van de 
Rijksuniversiteit Groningen waarbij inter-
nationaal naar vrouwelijke topkandidaten 
is gezocht.
‘Wat mij betreft moet het faculteitsbestuur, 
als het maar enigszins mogelijk is, proberen 
om vrouwen te benoemen op vacante leer-
stoelen. En ook speciaal naar vrouwen zoe-
ken zodat we een meer evenredig samen-
gestelde staf krijgen. Maar, ik denk niet dat 
we vrouwen moeten benoemen tegen iedere 
prijs. Al was het maar omdat het erg verve-
lend is om te worden genomineerd voor een 
stoel waarvan iedereen denkt “ja, ze is alleen 
benoemd omdat ze een vrouw is”. Dat dient 
de goede zaak niet. [...] Men moet altijd pri-
oriteit schenken aan kwaliteit om te voorko-
men dat minder gekwalificeerde vrouwen 
posities krijgen die anders naar meer gekwa-
lificeerde mannen waren gegaan. Dit is al-
leen maar contraproductief voor vrouwen’. 
(Alfawetenschappen, man).
Deze respondent is zich bewust van het be-
leid dat zijn faculteit voert en staat achter 
het idee dat vrouwen moeten worden be-
noemd ‘als dat mogelijk is’. Ondanks het feit 
dat deze respondent positief lijkt te staan 
ten opzichte van speciale programma’s 
voor vrouwen, gebruikt hij het kwaliteits-
argument; voorkeursbeleid voor vrouwen 
mag niet ten koste gaan van de kwaliteit. 
Genderpraktijken zijn zichtbaar door de 
directe koppeling tussen speciale aandacht 
of maatregelen voor vrouwen en kwaliteit. 
Bovendien geven vrouwelijke responden-














een speciale stoel, je altijd op een soort zij-
positie blijft staan en niet doordringt tot 
de kernposities’. Hoewel gatekeepers soms 
een speciale zoektocht naar vrouwen star-
ten vanwege druk van decanen en univer-
siteitsbesturen, blijft de omgeving hierdoor 
sceptisch.
Conclusie
In een gesloten wervingsprocedure, mo-
menteel de dominante wijze voor het re-
kruteren van hoogleraren, is het cruciaal 
om te worden uitgenodigd om te sollici-
teren of om connecties te hebben met be-
trokken scouts. Volgens respondenten is 
scouten noodzakelijk om in een concurre-
rende omgeving excellente wetenschappers 
aan te trekken. Scouts bekleden een poort-
wachterpositie aangezien zij bepalen welke 
kandidaten worden genomineerd en welke 
uitgesloten blijven; ze controleren de infor-
matiestromen en toegang tot de vacante 
posities. Maar gatekeepers beïnvloeden ook 
de instandhouding of (re)productie van 
genderongelijkheid in universiteiten. Twee 
genderpraktijken in gatekeeping processen 
zijn onderscheiden die voornamelijk nega-
tief uitwerken voor vrouwelijke kandidaten. 
De eerste praktijk heeft betrekking op een 
incomplete zoekactie. Door slechts enkele 
gatekeepers binnen hun eigen homogene 
netwerk te laten zoeken, is de kans aanzien-
lijk dat kandidaten buiten de netwerken 
over het hoofd worden gezien. Bovendien 
trekken mannen profijt van de mannelijke 
support netwerken die kandidaten helpen 
om zichtbaar te worden of zichtbaar ge-
maakt te worden. Vrouwen zouden zich te 
weinig in de juiste netwerken begeven en 
onvoldoende zichtbaar zijn in besturen en 
commissies, en wellicht daardoor ook on-
zichtbaar blijven in het netwerk van gate-
keepers voor hoogleraarposities.
Echter, gatekeepers hebben een duale 
functie; aan de ene kant kunnen zij zor-
gen voor uitsluiting en controle, en aan de 
andere kant, kunnen zij kansen bieden en 
insluiting faciliteren. In een gesloten wer-
ving wordt vrouwelijk talent gescout en di-
rect via bijvoorbeeld een persoonsgebon-
den leerstoel benoemd. Als invloedrijke 
personen binnen het wervingsbeleid zich 
sterk maken voor het vinden en benoemen 
van vrouwelijke hoogleraren, kan het scout 
systeem ook voor vrouwelijke kandidaten 
uitkomst bieden. Hoewel vrouwen dus ook 
hun voordeel kunnen halen uit de huidige 
wijze van rekruteren, is de vraag of deze 
voordelen opwegen tegen de nadelen. De 
oprichting van speciale leerstoelen of pro-
gramma’s voor vrouwen is niet voldoende 
om de onevenwichtige samenstelling op 
te lossen. De ‘reguliere’ route naar de top 
bevat nog steeds obstakels in de vorm van 
moeilijk toegankelijke netwerken van gate-
keepers. Het wordt tijd voor het aanpakken 
van de cultuur in deze reguliere procedu-
res waar mannelijke homogene netwerken 
en support systemen onbewust verant-
woordelijk zijn voor de genderongelijkheid 
in de hoogste regionen van de universiteit. 
Anders blijft de benoeming van vrouwen 
op speciale leerstoelen een doekje voor 
het bloeden en kan het zelfs leiden tot een 
apart benoemingsspoor voor vrouwen.
Noten
1. Gatekeepers en de Nederlandse term ‘poort-
wachters’ worden in dit artikel door elkaar 
gebruikt.
2. Vanwege privacy-afspraken wordt niet prijsge-
geven welke universiteiten aan het onderzoek 
hebben deelgenomen.
3. Uit de kwantitatieve data is helaas geen ana-
lyse mogelijk van de succeskans van mannelijke 
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